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ABSTRAK 
Jenis penelitin ini adalah penelitian asosiatif bertujuan untuk mendeteksi seberapa jauh pengaruh 
antara variabel indevenden Motivasi Kerja (X1) Pengembangan Karir (X2) dan Lingkungan Kerja (X3)  
terhadap Kinerja Personil (Y) dengan jumlah sample sebanyak 62 responden yang merupakan personil 
Kepolisian Resort (POLRES) Yahukimo. Hasil Uji Regresi Linear Berganda diketahui Y= 1,191 + 
0,212X1 + 0,404X2 + 0,116X3 + e.  artinya Nilai konstanta 1,191 menunjukkan arah yang positif, variabel 
Motivasi Kerja (X1) sebesar 0,212 variabel Pengembangan Karir (X2) sebesar 0,404 dan variabel 
Lingkungan Kerja (X3) sebesar 0,116.  
Berdasarkan hasil analisis menunjukan bahwa Variabel Motivasi Kerja (X1) berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja personil dengan tingkat signifikansi sebesar 0,045, dan Variabel 
Pengembangan Karir (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Personil dengan tingkat  signifikansi 
sebesar 0.000, sedangkan Variabel Lingkungan Kerja (X3) tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Personil dengan tingkat signifikansi sebesar 0.180 > 0,05. Hasil analisis dengan menggunakan program 
SPSS versi 22.0 for windows diperoleh nilai F hitung sebesar 37,245 > 2,336 sedang nilai sig (p value) 
sebesar 0.000b. Hal tersebut menunjukkan 0,000 < 0,05 nilai (sig) = 0,000 < alpha yang dipersyaratkan 
(0,05.), dengan demikian Ha diterima dan Ho ditolak,  
Dari hasil pengujian Hipotesis dapat disimpulkan bahwa, Motivasi Kerja (X1), Pengembangan 
Karir (X2) dan Lingkungan Kerja (X3) secara simultan berpengaruh signifikan  terhadap personil 
Kepolisian Resort (POLRES) Yahukimo. Berdasarkan hasil pengujian koefisien determinasi dapat 
disimpulkan bahwa nilai R Square untuk pengaruh variabel Motivasi Kerja (X1), Pengembangan Karir 
(X2) dan Lingkungan Kerja (X3) sebesar 64,1%, sedangkan sisanya sebesar 35,9% dipengaruhi oleh 
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. 
Kata Kunci :  Pengaruh, Motivasi Kerja, Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja dan Kinerja 
Personil. 
 
PENDAHULUAN 
Reformasi terhadap lembaga Kepolisian 
Negara Republik Indonesia, adalah sebagai tindak 
lanjut dicanangkannya reformasi nasional 
khususnya di bidang hukum, yang melibatkan 
Polri sebagai salah satu badan atau lembaga 
penegak hukum. Proses menuju Polri yang 
profesional tersebut dimulai dengan melakukan 
indentifikasi terhadap kinerja kepolisian Negara 
Republik Indonesia dan permasalahan yang 
berkaitan dengan profesionalisme Polri, yang 
ditinjau dari sudut pandang masyarakat sebagai 
pihak yang sangat berkepentingan mendapatkan 
pelayanan. Penyelenggaraan fungsi kepolisian di 
era reformasi diperlukan adanya perubahan yang 
meliputi tiga aspek, yakni aspek struktural, aspek 
instrumental dan aspek kultural. Ketiga aspek 
tersebut berkaitan erat dengan jati diri organisasi, 
jati diri fungsi, jati diri otonomi kewenangan, 
kewenangan, jati diri sikap dan perilaku kepolisian 
yang tercermin dalam tampilan pada saat 
melakukan pelayanan. Kedisiplinan akan 
memegang peranan penting di dalam instansi Polri 
dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat.  
Setelah revitalisasi Kepolisian Republik 
Indonesia (POLRI) melalui pemisahan 
institusional dari Tentara Nasional Indonesia 
(TNI), Polri sudah berusaha membangun citra, 
sekaligus paradigma baru. Citra Polri yang semula 
militeristik dan cenderung represif berangsur-
angsur berubah dengan paradigma baru, pengayom 
dan pelindung masyarakat. Kompleksnya 
persoalan internal di tubuh polisi serta banyaknya 
kendala eksternal, sejauh ini langkah perubahan 
paradigma Polri terkesan lamban, bahkan kadang-
kadang seperti jalan di tempat. Oleh karena itu, 
perlu diusahakan percepatan reformasi Polri 
mengingat vital dan strategisnya peran polisi. 
Setidaknya ada dua hal bersifat mendasar yang 
perlu dilakukan. Pertama, penegakan disiplin. 
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Tepat pada tanggal 13 Juli 2016, Jenderal 
Polisi Tito Karnavian dilantik menjadi Kapolri, 
dengan Program “Promoter” yaitu Profesional, 
Modern dan Terpercaya. Dimana  “Promoter” 
sendiri yaitu program prioritas yang akan 
dilaksanakan Polri dimana dalam penjabarannya 
meliputi, Profesional: Meningkatkan kompetensi 
SDM Polri yang semakin berkualitas melalui 
peningkatan kapasitas pendidikan dan pelatihan, 
serta melakukan pola-pola pemolisian berdasarkan 
prosedur baku yang sudah dipahami, dilaksanakan, 
dan dapat diukur keberhasilannya. Modern: 
Melakukan modernisasi dalam layanan publik 
yang didukung teknologi sehingga semakin mudah 
dan cepat diakses oleh masyarakat, termasuk 
pemenuhan kebutuhan Almatsus dan Alpakam 
yang makin modern, dan Terpercaya: Melakukan 
reformasi internal menuju Polri yang bersih dan 
bebas dari KKN, guna terwujudnya penegakan 
hukum yang obyektif, transparan, akuntabel, dan 
berkeadilan. 
Program Kapolri “Promoter”, yang berisi 
tentang : 10 program dan 1 Quick Wins prioritas 
Kapolri yang telah ditetapkan adalah sebagai 
berikut; (1) Pemantapan reformasi internal polri, 
(2) Peningkatan pelayanan publik yang lebih 
mudah bagi masyarakat berbasis TI, (3) 
Penanganan kelompok radikal prokekerasan dan 
intoleransi yang lebih optimal, (4) Peningkatan 
profesionalisme polri menuju keunggulan, (5) 
Peningkatan kesejahteraan anggota polri, (6) Tata 
kelembagaan, pemenuhan proporsionalitas 
anggaran dan kebutuhan min sarpras, (7) 
Membangun kesadaran dan partisipasi masyarakat 
terhadap kamtibmas, (8) Penguatan harkamtibmas 
(pemeliharaan keamanan dan ketertiban), (9) 
Penegakkan hukum yang lebih profesional dan 
berkeadilan, (10) Penguatan pengawasan dan (1) 
Quick Wins Polri. 
Kinerja  suatu organisasi  tidak terlepas  dari 
kinerja  pegawai. Kinerja atau prestasi kerja 
(performance) dapat diartikan sebagai pencapaian 
hasil kerja sesuai dengan aturan dan standar yang 
berlaku pada masing-masing organisasi. Untuk 
menciptakan kinerja yang tinggi, dibutuhkan 
adanya peningkatan kerja yang optimal dan 
mampu mendayagunakan potensi sumber daya 
manusia yang dimiliki oleh pegawai guna 
menciptakan tujuan organisasi, sehingga akan 
memberikan kontribusi positif bagi perkembangan 
organisasi. Selain itu, organisasi perlu 
memperhatikan berbagai faktor yang dapat 
mempengaruhi kinerja pegawai, dalam hal ini 
diperlukan adanya peran organisasi dalam 
meningkatkan kinerja yang efektif dan efisien, 
guna mendorong terciptanya sikap dan tindakan 
yang profesional dalam menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan bidang dan tanggung jawab masing-
masing. 
Upaya untuk meningkatkan Kinerja anggota 
kepolisian resort Yahukimo dalam penelitian ini 
adalah melalui Motivasi Kerja, Pengembangan 
Karier dan Lingkungan Kerja. Keberhasilan  suatu  
organisasi  dipengaruhi  oleh  kinerja  pegawai.  
Faktor  yang  mempengaruhi  kinerja adalah 
kemampuan dan faktor motivasi (Masrukhin dan 
Waridin, 2004). Motivasi Karyawan merupakan 
satu penggerak dari dalam hati seseorang untuk 
melakukan atau mencapai sesuatu tujuan. Motivasi 
juga bisa dikatakan sebagai rencana atau keinginan 
untuk menuju kesuksesan dan menghindari 
kegagalan hidup. Dengan kata lain motivasi adalah 
sebuah proses untuk tercapainya suatu tujuan. 
Seseorang yang mempunyai motivasi berarti ia 
telah mempunyai kekuatan untuk memperoleh 
kesuksesan dalam kehidupan. Motivasi 
sebagaimana diungkapkan Wursanto (2003: 13) 
adalah alasan, dorongan yang ada di dalam diri 
manusia yang menyebabkan manusia melakukan 
sesuatu atau berbuat sesuatu. Motivasi dapat 
dipengaruhi faktor minat, gaji yang diterima, 
kebutuhan akan rasa aman, hubungan antar 
personal dan kesempatan untuk bekerja. Motivasi 
yang menjadi dasar utama bagi seseorang 
memasuki suatu organisasi adalah dalam rangka 
usaha orang yang bersangkutan memuaskan 
berbagai kebutuhannya. Oleh karena itu kunci 
keberhasilan seorang manajer/pimpinan dalam 
menggerakkan bawahannya terletak pada 
kemampuannya memahami teori motivasi 
sehingga menjadi daya pendorong yang efektif 
dalam upaya peningkatan kepuasan kerja dalam 
suatu perusahaan. Sebagaimana penelitian yang 
dilakukan oleh Sudi Winasis, 2015 Judul Pengaruh 
Kepemimpinan, Motivasi dan Disiplin Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Politeknik 
Pratama Mulia Surakarta, dimana motivasi 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. 
Faktor lain yang diidentifikasikan 
berpengaruh terhadap kinerja anggota kepolisian 
adalah Pengembangan Karier.  Pengembangan 
karier seperti promosi sangat diharapkan oleh 
setiap Personil karena dengan pengembangan ini 
akan mendapatkan hak-hak yang lebih baik dari 
apa yang diperoleh sebelumnya baik terial maupun 
non material. Handoko (2004) menyatakan 
pengembangan karir adalah peningkatan pribadi 
yang dilakukan untuk mencapai suatu rencana 
karir. Menurut Simamora (2005) proses 
pengembangan karier dalam suatu pendekatan 
formal yang diambil organisasi untuk memastikan 
bahwa orang-orang dengan kualifikasi dan 
pengalaman yang tepat tersedia pada saat 
dibutuhkan, sehingga pengembangan karier dapat 
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dikatakan suatu kondisi yang menunjukkan adanya 
peningkatan status seseorang dalam organisasi 
dalam jalur karier yang telah ditetapkan dalam 
organisasi yang bersangkutan.  Andi Adryan Ali ir 
(2012), Analisis Pengaruh Pengembangan Karir 
Organisasi Terhadap Komitmen Karyawan Pada 
Kantor Pusat PT. Bank Sulselbar Kota Makassar 
penelitian menunjukkan bahwa secara simultan 
pengembangan karir,  pendidikan dan pelatihan, 
serta mutasi dan promosi jabatan berpengaruh 
terhadap komitmen karyawan pada PT. Bank 
Sulselbar Kota Makassar. Penelitian yang 
dilakukan oleh Oos Khosiah 2013, Pengaruh 
Rekrutmen Dan Pengembangan Karir Terhadap 
Kinerja Pegawai Pada PT. Dirgantara Indonesia 
Bandung Berdasarkan hasil penelitian 
mengungkapkan bahwa Rekrutmen dan 
Pengembangan Karir berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai pada PT. Dirgantara Indonesia Bandung. 
Penelitian yang dilakukan oleh Krisna 
(2008). Hasil penelitian tersebut diperoleh bahwa 
lingkungan kerja, stress kerja dan konflik kerja 
secara simultan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan di PT. Bank Sri Partha Kantor Pusat 
Denpasar. Penelitian oleh Arnami (2009). 
Penelitian ini mengkaji pengaruh langsung 
lingkungan kerja, stress kerja dan kompensasi 
terhadap motivasi. Penelitian ini juga mengkaji 
pengaruh langsung dan tidak langsung lingkungan 
kerja, stress kerja dan kompensasi terhadap kinerja 
karyawan. I Made Yusa Dharmawan (2011) 
dengan judul penelitian “Pengaruh Kompensasi 
dan Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap 
Disiplin dan Kinerja Karyawan Hotel Nikki 
Denpasar, Berdasarkan hasil analisis jalur, terbukti 
bahwa kompensasi dan lingkungan kerja non fisik 
berpengaruh positif dan signifikan secara langsung 
terhadap disiplin dan kinerja karyawan Hotel Nikki 
Denpasar.  
Kinerja adalah suatu hasil yang telah dicapai 
dapat melalui tugas dan tanggung jawab yang 
diberikan pada dasarnya perusahaan bukan saja 
mengharapkan Pegawai yang mampu cakap dan 
terampil tetapi yang terpenting mereka mau 
bekerja diata dan berkeinginan untuk mencapai 
hasil kerja yang optimal, kemampuan, kecakapan, 
jika mereka tidak mau bekerja  keras dengan 
mempergunakan kemampuan dan kecakapan serta 
keterampilan yang dimilikinya. Furtwengler 
(dalam Handoko, 2002:173) berpendapat penilaian 
kinerja merupakan proses berkesinambungan yang 
mencakup evaluasi terhadap kinerja saat ini, 
sasaran untuk meningkatkan kinerja, definisi 
penghargaan atas pencapaian sasaran dimasa 
mendatang, sistem umpan balik yang 
memungkinkan pimpinan dengan Pegawai untuk 
membahas kemajuan Pegawai terhadap sasarannya 
dan tindakan koreksi ketika Pegawai tersebut 
berusaha mencapai sasarannya. 
Hal senada diungkapkan Bambang Wahyudi 
(2002:109), bahwa penilaian kinerja adalah suatu 
evaluasi yang dilakukan secara periodik dan 
sistematis tentang prestasi kerja seorang tenaga 
kerja, termasuk potensi pengembangannya. Dari 
defenisi yang dikemukakan, kinerja Pegawai dapat 
dinilai dari hasil pelaksanaan tugas yang 
dibebankan kepadanya yang didasari atas 
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan dalam 
melaksankan tugas sesuai standar yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan. Dengan demikian jelas 
bahwa dalam melakukan penilaian atas kinerja 
pegawai harus terdapat interaksi positif dan 
kontinyu. Inteaksi yang positif itu tidak hanya 
menjamin persyaratan objektifitas dan 
pendokumentasian yang rapi, akan tetapi juga 
memuaskan bagi para pegawai yang dinilai yang 
pada akhirnya menimbulkan loyalitas dan 
kegairahan kerja karena para Anggota/Personil 
merasa diperlakukan dengan adil. 
Tujuan Penelitian 
Berdasarkan pertanyaan penelitian dan 
pembatasan masalah diatas, maka tujuan penelitian 
ini adalah: 
1. Untuk mengetahui Pengaruh Motivasi Kerja 
terhadap Kinerja Personil Kepolisian Resort 
(Polres) Yahukimo.. 
2. Untuk mengetahui Pengaruh Pengembangan 
Karir terhadap Kinerja Personil Kepolisian 
Resort (Polres) Yahukimo.. 
3. Untuk mengetahui Pengaruh Lingkungan Kerja 
terhadap Kinerja Personil Kepolisian Resort 
(Polres) Yahukimo.. 
4. Untuk mengetahui Pengaruh Motivasi kerja, 
pengembangan karir dan Lingkungan Kerja 
terhadap Kinerja Personil Kepolisian Resort 
(Polres) Yahukimo. 
TINJAUAN PUSTAKA 
A. Motivasi Kerja 
Menurut Muhdi. B. Hi. Ibrahim (2011:34) 
Motivasi umumnya adalah proses yang dimulai 
dengan definisi fisiologis atau psikologis yang 
menggerakkan perilaku atau dorongan yang 
ditunjukan untuk tujuan insentif. Motivasi juga 
berkaitan dengan reaksi subjektif yang terjadi 
sepanjang proses ini. Menurut definisi, motivasi 
adalah suatu konsep penting untuk perilaku karena 
efektifitas organisasional tergantung pada orang 
yang membentuk sebagaimana karyawan 
mengharapkan untuk dibentuk. Hasibuan (2005) 
dalam Muhdi B. Hi. Ibrahim (2011:34) 
menyatakan motivasi berasal dari kata Latin yang 
berarti dorongan atau menggerakkan.  Sedangkan 
menurut Edwin B. Flippo yang dikutip oleh 
Malayu S. P. Hasibuan (2006:143): “Motivation is 
essence, it is a skill in aligning employee and 
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organization interest so that behavior result in 
achievement of employee want simultaneously with 
attainment or organizational objectives”. 
(Motivasi adalah suatu keahlian, dalam 
mengarahkan karyawan dan organisasi agar mau 
bekerja secara berhasil, sehingga keinginan para 
karyawan dan tujuan organisasi sekaligus 
tercapai). 
Motivasi pada dasarnya adalah proses untuk 
mencoba mempengaruhi tau mendorong seseorang 
agar mau melakukan sesuatu yang diinginkan. 
Dorongan disini dimaksudkan sebagai suatu 
desakan yang alami untuk memuaskan kebutuhan 
hidup dan merupakan kecenderungan untuk 
mempertahankan hidup, Martoyo ( dalam Hadari 
Nawawi,2008:331). Motivasi adalah serangkaian 
sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu 
untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan 
tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut 
merupakan suatu yang invisible yang memberikan 
kekuatan untuk mendorong invidu bertingkah laku 
dalam mencapai tujuan. 
B. Pengembangan Karir 
Pengembangan karier merupakan tanggung 
jawab suatu organisasi yang menyiapkan karyawan 
dengan kualifikasi dan pengalaman tertentu, agar 
pada waktu dibutuhkan organisasi sudah memiliki 
karyawan dengan kualifikasi tertentu. Sifatnya 
paternalistik, dari atas kebawah dan tersentralisasi. 
Jadi yang dilakukan karyawan adalah bekerja 
sebaik mungkin, mengikuti semua pelatihan yang 
diberikan, menunggu kesempatan kenaikan jabatan 
dan biasanya menurut saja menduduki jabatan 
yang ditawarkan oleh perusahaan. Pengembangan 
karier tradisional pada umumnya berupa kenaikan 
karier secara vertikal dari satu jenjang pekerjaan 
tertentu ke jenjang berikutnya. Jadi seseorang 
diharapkan mendalami suatu bidang pekerjaan 
tertentu kemudian menduduki jabatan manajerial. 
Menurut Rivai (2009 : 274), bahwa : 
“Pengembangan karir adalah proses peningkatan 
kemampuan kerja individu yang dicapai dalam 
rangka memcapai karir yang di inginkan”. 
Menurut Handoko (2003 : 123), bahwa: 
“Pengembangan karir merupakan peningkatan-
peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang 
untuk mencapai suatu rencana karir”. Menurut 
Henry Simamora (2007 : 412), bahwa : “Karir 
merupakan urutan aktivitas-aktivitas yang 
berhubungan denganpekerjaan dan perilaku, nilai-
nilai dan aspirasi seseorang selama rentang hidup 
orang tersebut”. Menurut Veithzal Rivai (2009: 
264), bahwa : “Karir terdiri dari semua pekerjaan 
yang ada selama seseorang bekerja,atau dapat 
dikatakan bahwa karir adalah seluruh jabatan 
yang didudukiseseorang dalam kehidupan 
kerjanya”. Dapat disimpulkan bahwa karir adalah 
semua urutan aktivitas atau kegiatan yang 
berhubungan dengan pekerjaan atau jabatan dan 
perilaku yang pernah dijalani atau diduduki 
seseorang sepanjang kehidupan kerjanya, yang 
merupakan sejarah hidupnya dalam bekerja. 
C. Lingkungan Kerja 
Menurut Komarudin (2003:231), menyatakan 
bahwa: “Lingkungan kerja adalah kehidupan 
sosial, psikologi, dan fisik dalam perusahaan yang 
berpengaruh terhadap pekerja dalam melaksanakan 
tugasnya”. Kehidupan sosial yang dimaksud 
berkenaan dengan keyakinan nilai-nilai, sikap, 
pandangan, pola atau gaya hidup di lingkungan 
sekitar serta interaksi antara orang-orang yang 
bekerja dalam suatu perusahaan baik itu interaksi 
antara atasan dengan bawahan maupun dengan 
rekan kerja. Kehidupan psikologis adalah interaksi 
perilaku-perilaku karyawan dalam suatu 
perusahaan dimana mereka bekerja. Setiap orang 
dalam suatu perusahaan membawa suatu harapan 
akan pemenuhan kebutuhan dan keinginan. 
Adanya kebutuhan dan keinginan itu mendorong 
mereka berperilaku untuk memuaskan kebutuhan 
dan keinginannya. Kehidupan fisik adalah interaksi 
antara karyawan dengan lingkungan tempat 
karyawan bekerja.  Menurut Mangkunegara 
(2005:105), menyatakan bahwa: “Lingkungan 
kerja adalah semua aspek fisik kerja, psikologis 
kerja dan peraturan kerja yang dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja dan pencapaian 
produktivitas”. 
Menurut Supardi (Subroto, 2005:23), 
menyatakan bahwa: “Lingkungan kerja merupakan 
keadaan sekitar tempat kerja baik secara fisik 
maupun non fisik yang dapat memberikan kesan 
yang menyenangkan, mengamankan, 
mententramkan, dan betah dalam bekerja”. 
Menurut Sedarmayanti (2001:1) menyatakan 
bahwa: “Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat 
perkakas dan bahan yang dihadapi lingkungan 
sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode 
kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai 
perseorangan maupun sebagai kelompok”.  
Sedangkan menurut Alex S. Nitisemito 
(2010:183), menyatakan bahwa: “Lingkungan 
kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para 
pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan”. 
Berdasarkan uraian definisi-definisi yang 
dikemukakan oleh para ahli, maka dapat dilihat 
bahwa lingkungan kerja mempunyai peranan nyata 
dalam suatu kehidupan kerja manusia. Peranan 
lingkungan kerja yang baik adalah sebagai 
pendorong bagi karyawan sehingga mereka merasa 
nyaman dalam melakukan pekerjaannya, dapat 
lebih bersemangat, dan pada akhirnya dapat 
bekerja secara optimal, sehingga tidak dapat 
dipungkiri bahwa lingkungan kerja dalam suatu 
perusahaan mendapatkan perhatian yang lebih jauh 
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lagi dibandingkan pada waktu-waktu terdahulu. 
Hal ini dapat terjadi karena seiring meningkatnya 
standar hidup seseorang, maka ia akan cenderung 
menginginkan suasana yang memberikan 
dukungan dalam melaksanakan pekerjaannya.  
2.  Lingkungan Kerja Fisik 
Lingkungan kerja fisik adalah salah satu 
unsur yang harus didaya gunakan oleh organisasi 
sehingga menimbulkan rasa nyaman, tentram, dan 
dapat meningkatkan hasil kerja yang baik untuk 
meningkatkan kinerja organisasi tersebut 
(Sihombing, 2004). Lingkungan kerja fisik adalah 
segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja 
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, 
misalnya penerangan, suhu udara, ruang gerak, 
keamanan, kebersihan, musik dan lain-lain 
(Nawawi, 2001). Sedangkan menurut Gie (2000) 
lingkungan fisik merupakan segenap faktor fisik 
yang bersama-sama merupakan suatu suasana fisik 
yang meliputi suatu tempat kerja. Sihombing 
(2004) menyatakan bahwa didalam meningkatkan 
semangat kerja Karyawan tidak terlepas dari 
lingkungan tempat kerja yang harus mendukung 
seperti kualitas lingkungan fisik. Lingkungan fisik 
adalah unsur yang harus didaya gunakan oleh 
organisasi sehingga menimbulkan rasa nyaman, 
tentram, dan dapat meningkatkan hasil kerja yang 
baik untuk meningkatkan kinerja organisasi 
tersebut.  
Dari beberapa pendapat para ahli diatas dapat 
ditarik sebuah kesimpulan bahwa yang dimaksud 
dengan lingkungan fisik adalah keadaan di sekitar 
pekerja/operator yang meliputi: cahaya, warna, 
siklus udara, kebisingan, suhu, dan temperatur 
yang mempengaruhi pekerja/operator dalam 
menjalankan aktivitasnya. 
Kondisi lingkungan kerja fisik yang meliputi:  
a. Faktor lingkungan tata ruang kerja 
Tata ruang kerja yang baik akan mendukung 
terciptanya hubungan kerja yang baik antara 
sesama karyawan maupun dengan atasan 
karena akan mempermudah mobilitas bagi 
karyawan untuk bertemu. Tata ruang yang 
tidak baik akan membuat ketidaknyamanan 
dalam bekerja sehingga menurunkan 
efektivitas kinerja karyawan. 
b. Faktor kebersihan dan kerapian ruang kerja 
Ruang kerja yang bersih, rapi, sehat dan 
aman akan menimbulkan rasa nyaman dalam 
bekerja. Hal ini akan meningkatkan gairah 
dan semangat kerja karyawan dan secara 
tidak langsung akan meningkatkan efektivitas 
kinerja karyawan. 
D. Kinerja 
Mangkunegara (2005:67) mendefinisikan 
kinerja sebagai berikut : ”Kinerja atau prestasi 
kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya.” Hariandja 
(2002:195) menyatakan kinerja sebagai berikut : 
”Kinerja atau unjuk kerja merupakan hasil kerja 
yang dihasilkan oleh pegawai atau perilaku yang 
nyata yang ditampilkan sesuai dengan perannya 
dalam organisasi”.Sedangkan menurut Hasibuan 
(2005:94) : ”Kinerja atau prestasi kerja adalah 
suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melakukan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya didasarkan atas kecakapan, 
pengalaman, dan kesungguhan serta waktu.” 
Simamora (2003: 327) mengemukakan bahwa 
kinerja adalah tingkat pada tahap mana karyawan 
mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. 
Kinerja merupakan catatan outcome yang 
dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan atau 
kegiatan tertentu selama periode waktu tertentu. 
Pengertian lain menurut Mangkunegara (2001:13), 
bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 
dalam melaksannakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  
Selanjutnya Ruky (2002 : 14) menyatakan 
bahwa kinerja merupakan pengalihan bahasaan 
dari bahasa Inggris “performance” yang diartikan 
oleh Bernadin dan Russel (Ruky, 2002 : 15) bahwa 
performance is defined as the record of outcomes 
produced on specified job function or activity 
during a specified time period (kinerja adalah 
catatan tentang hasil – hasil yang diperoleh dari 
fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan 
tertentu selama kurun waktutertentu. Dalam 
definisi tersebut terlihat dengan jelas bahwa 
mereka menekankan pengertian prestasi sebagai 
hasil atau hal yang keluar dari sebuah pekerjaan 
dan kontribusi mereka pada organisasi. 
Bernardin dan Russel, (dalam Anwar 
Mangkunegara, 2005:54) yang memberikan 
definisi tentang performance sebagai berikut : 
“Performance is defined as the record of out comes 
produced on specified job function or activity 
during as specified time priod” (Prestasi adalah 
pencatatan tentang hasil yang diperoleh dari 
fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan 
tertentu  selama kurung waktu tertentu). 
G. Model Empirik Penelitian  
Penelitian empirik ini diambil berdasarkan 
hasil kajian pustaka dan hasil penelitian terdahulu. 
Penelitian empirik yang diajukan dalam penelitian 
ini yaitu Motivasi kerja, pengembangan karir dan 
Lingkungan Kerja sebagai variabel independen 
dan kinerja pegawai sebagai variabel dependen. 
Dari beberapa hasil penelitian terdahulu telah 
menunjukan hasil penelitian yang saling 
bertentangan dalam arti ada hasil penelitian yang 
menunjukan bahwa Motivasi kerja, pengembangan 
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karir dan Lingkungan Kerja ada yang berpengaruh 
positif dan negatif terhadap kinerja pegawai. 
Motivasi kerja, pengembangan karir dan 
Lingkungan Kerja diharapkan dapat meningkatkan 
kinerja Personil Polres apabila pimpinan 
kepolisian resort Yahukimo mampu mendorong 
seluruh potensi sumber daya yang ada 
dilingkungan kepolisian resort Yahukimo dalam 
meningkatkan kinerja Personilnya. Dari beberapa 
hasil penelitian diatas yang membuat peneliti 
tertarik untuk melakukan penelitian yang serupa, 
dan memberikan penjelasan atau asumsi yang 
sifatnya sementara terhadap jawaban yang 
sesungguhnya pada Penelitian empirik dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 3.1  
Model Empirik Penelitian  
H. Hipotesis  
Umi Narimawati (2007:73) ”Hipotesis dapat 
dikatakan sebagai pendugaan sementara mengenai 
hubungan antar variabel yang akan diuji 
kebenarannya. Karena sifatnya dugaan, maka 
hipotesis hendaknya mengandung implikasi yang 
lebih jelas terhadap pengujian hubungan yang 
dinyatakan”. 
Berdasarkan model penelitian empiris di atas, 
maka peneliti berasumsi mengambil keputusan 
sementara (hipotesis) dalam penelitian ini bahwa:  
1. Motivasi kerja berpengaruh terhadap Kinerja 
Personil Kepolisian Resort (Polres) Yahukimo. 
2. Pengembangan Karir berpengaruh terhadap 
Kinerja Personil Kepolisian Resort (Polres) 
Yahukimo.. 
3. Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap 
Kinerja Personil Kepolisian Resot Yahukimo. 
4. Motivasi kerja, Pengembangan Karir dan 
Lingkungan Kerja secara simultan berpengaruh 
terhadap Kinerja Personil Kepolisian Resort 
(Polres) Yahukimo. 
METODOLOGI PENELITIAN 
Penelitian ini merupakan penelitian 
kuantitatif dengan teknik pendekatan kausalitas. 
Penelitian kausalitas adalah penelitian yang 
bertujuan untuk mencari penjelasan dalam bentuk 
hubungan sebab akibat (cause-effect) antara 
beberapa konsep atau beberapa variabel atau 
beberapa strategi yang dikembangkan dalam 
manajemen, Ferdinand (2011:7). Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel 
Motivasi Kerja (X1) variabel Pengembangan Karir 
(X2) dan variabel Lingkungan Kerja (X3) terhadap 
variabel Kinerja Personil (Y). Metode yang 
digunakan adalah deskripsi analisis dan verifikasi 
analisis. Menurut nazir (2011) metode deskriptif 
adalah suatu metode dalam meneliti status, 
sekelompk manusia, suatu objek, suatu kondisi, 
dan suatu system pemikiran atau apapun suatu 
kelas peristiwa pada masa sekarang. Sedangkan 
verifikasi adalah penelitian yang berfokus pada 
kausalitas atau hubungan sebab akibat antara 
variable independent dan dependent.  
A. Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
Personil  Kepolisian Resot (Polres) Yahukimo 
 
Motivasi Kerja 
(X1) 
 
 
Pengembangan Karir 
(X2) 
 
Kinerja Personil 
(Y) 
 
Lingkungan Kerja 
(X3) 
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sebanyak 124 personil. Penarikan sampel 
dilakukan dengan menggunakan teknik ”startified 
Random Sampling (Nasir, 1998;56) berdasarkan 
pada pengelompokan elemen-elemen atau sub 
populasi. Menurut Suharsimi Arikunto 
(2002:102) menyatakan: “Apabila subyeknya 
kurang dari 100, diambil semua sekaligus 
sehingga penelitiannya penelitian populasi. Jika 
jumlah subyek besar maka diambil 10-15%, atau  
20-25% atau lebih. Berdasarkan dengan pendapat 
di atas, maka jumlah sampel  dalam penelitian 
diambil sebesar 50% dari populasi sebanyak 124 
personil yaitu sebanyak 62 personil dengan teknik 
penarikan sampel digunakan teknik probability 
sampling dengan metode dispropotionate 
Stratified Random Sampling. 
Definisi Operasional Variable Penelitian 
Definisi Operasional dalam penelitian ini 
adalah : 
a. Variabel Motivasi Kerja (X1) adalah 
kesediaan melakukan usaha tingkat tinggi 
guna mencapai sasaran organisasi yang 
dikondisikan oleh kemampuan usaha tersebut 
memuaskan kebutuhan sejumlah individu. 
Indikator Motivasi Kerja (X2) sebagai 
berikut: 1) Kebutuhan fisik, 2) Kebutuhan 
rasa aman, 3) Kebutuhan sosial, 4) 
Kebutuhan Penghargaan, 5) Kebutuhan 
Aktualisasi diri. Teori abraham maslow 
sumber Martoyo (dalam Hadari 
Nawawi,2008:331) 
b. Pengembangan Karir sebagai variabel bebas 
(X2). Menurut Mathis dan Jackson (2007) 
menyatakan sumber daya manusia dalam 
organisasi perlu dididik, dilatih dan dimutasi 
untuk mewujudkan efektivitas pengembangan 
karier. Indikator variabel pengembangan karir 
difokuskan pada: 1). Pendidikan, 2). 
Pelatihan, 3). Mutasi dan 4). Promosi jabatan. 
c. Lingkungan kerja (X3) adalah kehidupan 
sosial, psikologi, dan fisik dalam perusahaan 
yang berpengaruh terhadap pekerja dalam 
melaksanakan tugasnya, menurut Komarudin 
(2003:231)”. Indikator lingkungan kerja 
sebagai berikut:  
1) Lingkungan Kerja fisik terdiri dari (a). 
tata ruang kerja dan (b) kerapian ruang 
kerja,  
2) Lingkungan  Kerja  Non  Fisik diukur 
dengan pendapat responden meliputi: a). 
Pengawasan, b). Suasana  kerja, c) 
Pemberian  imbalan dan d). Perlakuan.  
d. Variabel Kinerja Personil (Y) hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan  
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
dberikan kepadanya (Anwar Prabu, 2009:67). 
Indikator yang digunakan untuk menilai 
kinerja pegawai/karyawan antara lain: a). 
Inisiatif, b). Menguasai Job Description, c). 
Kemampuan bekerjasama, d). Tingkat 
kesesuaian tugas dengan perintah, e). Tingkat 
kualitas hasil kerja, dan f). Tingkat ketepatan 
penyelesaian kerja. 
Skala  pengukuran  yang  digunakan  dalam  
Skala  Interval  dengan  prosedur  analisis  butir  
yang  dikenal  dengan  Skala  Likerts.  Dengan  
Skala  Likert  responden  diminta  untuk  
memberikan  respon  terhadap  setiap  pernyataan  
dengan  memilih  salah  satu  dari  antara  lima  
pilihan dengan bobot masing-masing pilihan, 
sebagaimana pada tabel berikut: 
PEMBAHASAN 
1. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
Personil 
Berdasarkan hasil uji analisis menunjukan 
bahwa Motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja personil Kepolisian 
Resort (POLRES) Yahukimo, dengan nilai 
signifikansi sebesar 0.045 < 0.05. dimana t.tabel 
lebih besar dari t.hitung yaitu 2,045 > 1,6698. 
dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima, 
artinya bahwa hipotesis penelitian ini diterima, 
penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan Linawati Suhaji (2014) Pengaruh 
Motivasi, Kompetensi, Kepemimpinan, Dan 
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
(Studi Pada PT. Herculon Carpet Semarang) 
variabel motivasi secara signifikan 
mempengaruhi kinerja karyawan dengan nilai 
t 5,589> t tabel 1,9930,  
Kepolisian Resort (POLRES) Yahukimo 
masih memiliki peluang dalam upaya peningkatan 
motivasi kerja personil melalui penilaian prestasi 
personil, pengakuan organisasi/pemberian 
penghargaan, memberikan tanggungjawab, 
pengawasan dalam kemajuan dan perkembangan 
bekerja para personil, pemberian promosi, 
membangun hubungan kerja antara personil dan 
faktor-faktor lain yang dapat meningkatkan 
motivasi kerja personil. Motivasi sangat ditentukan 
oleh unsur pimpinan dalam organisasi, sejauh 
mana seorang pimpinan membangkitkan motivasi 
personil yang diwujudkan dalam bentuk 
peningkatan semangat dan etos kerja, sebagai 
upaya untuk peningkatan produktifitas dalam 
meningkatkan kinerja personil guna tercapainya 
tujuan organisasi.  
Dalam lingkungan suatu organsiasi 
kecenderungan penggunaan motivasi tidak dapat 
menumbuhkan kesadaran dari diri pekerja, 
disebabkan karena tidak adanya kesesuaian antara 
harapan personil dengan keinginan organisasi. 
Ketidakcocokan tersebut dapat dikarenakan 
bentuk-bentuk motivasi yang diberikan tidak 
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sesuai, ataupun persoalan-persoalan yang lainnya. 
Dalam kondisi seperti ini diharapakan Kepolisian 
Resort (POLRES) Yahukimo melakukan usaha 
yang terintegritas dalam meningkatkan motivasi 
personil yang dapat diimlementasikan 
dilingkungan organisasi.  
2. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap 
Kinerja Personil 
Pengujian hipotesis dilakukan  dengan 
membandingkan nilai t hitung dengan t tabel  
apabila t hitung > t tabel dan tingkat sig (p value) 
dengan tingkat alpha yang dipersyaratakan yaitu 
0.05, Berdasarkan hasil analisis uji t dengan 
menggunakan SPSS 22.0 diperoleh hasil Variabel 
pengembangan karir berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja personil dengan nilai 
signifikansi sebesar 0,000 < 0.05, dengan demikian 
Ho ditolak dan Ha diterima, artinya bahwa 
hipotesis penelitian ini diterima,  mengandung arti 
bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh 
terhadap peningkatan kinerja personil 
dilingkungan Kepolisian Resort (POLRES) 
Yahukimo,  
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 
Andi Adryan Ali ir 2012, Analisis Pengaruh 
Pengembangan Karir Organisasi Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada Kantor Pusat PT. Bank Sulselbar 
Kota Makassar penelitian menunjukkan bahwa 
secara simultan pengembangan karir,  pendidikan 
dan pelatihan, serta mutasi dan promosi jabatan 
berpengaruh terhadap komitmen karyawan pada 
PT. Bank Sulselbar Kota Makassar. Secara parsial 
terlihat pengembangan karir berdasarkan 
pendidikan dan pelatihan yang dominan 
berpengaruh terhadap Kinerja karyawan pada PT. 
Bank Sulselbar Kota Makassar. 
Pengembangan karir merupakan suatu proses 
dalam peningkatan dan penambahan kemampuan 
seseorang personil yang dilakukan secara formal 
dan berkelanjutan untuk mencapai sasaran dan 
tujuan karirnya. pengembangan karir merupakan 
suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan 
teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan 
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan 
melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan 
meningkatkan keahlian teoritis, konseptual, dan 
moral karyawan, sedangkan pelatihan bertujuan 
untuk meningkatkan keterampilan teknis 
pelaksanaan pekerjaan karyawan. 
Beberapa hal yang dapat dilakukan dalam 
upaya pengembangan karir  Kepolisian Resort 
(POLRES) Yahukimo didasarkan pada sasaran 
organisasi yang ingin dicapai antara lain melalui 
peningkatan pengetahuan tentang pekerjaan atau 
technical skill, peningkatan kemampuan pelatihan 
teknis dalam mengerjakan pekerjaan atau technical 
skill dan melakukan mutasi dalam memberikan 
pengalaman dan pengembangan terhadap suatu 
nuansa aktivitas kerja yang lebih maju, sehingga 
terjadi keseimbangan antara jenjang 
pengembangan karir personil dengan rgoram kerja 
dan tujuan organisasi. 
3. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 
Kinerja Personil 
Lingkungan Kerja (X4) tidak berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja personil  pada 
Kepolisian Resort (POLRES) Yahukimo, dengan 
nilai signifikansi sebesar 0.180 > 0.05 dimana 
t.tabel lebih kecil dari t.hitung yaitu 1,356 < 
1,6998. dengan demikian Ho diterima dan Ha 
ditolak, artinya bahwa hipotesis penelitian ini 
ditolak. Penelitian ini sejalan dengan Penelitian 
oleh Arnami (2011) yang mengkaji pengaruh 
langsung lingkungan kerja, stress kerja dan 
kompensasi terhadap kinerja karyawan, hasil 
penelitiannya mengatakan bahwa lingkungan 
kerja, stres kerja dan kompensasi tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Persamaannya dengan penelitian ini adalah sama-
sama meneliti tentang kinerja karyawan. Kondisi 
ini jika tidak diperhatikan akan berdampak pada 
penurunan kinerja pegawai, dimana lingkungan 
kerja secara sosial, psikologi, dan fisik dalam 
organisasi akan mempengaruhi kinerja pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya 
Lingkungan kerja sebagai salah satu unsur 
yang harus berdayakan di  Kepolisian Resort 
(POLRES) Yahukimo sehingga menimbulkan rasa 
nyaman, tentram, dan dapat meningkatkan hasil 
kerja yang baik untuk meningkatkan kinerja 
organisasi, sebagaimana teori yang disampaikan  
Sihombing (2004) menyatakan bahwa didalam 
meningkatkan semangat kerja Karyawan tidak 
terlepas dari lingkungan tempat kerja yang harus 
mendukung seperti kualitas lingkungan fisik. 
Lingkungan fisik adalah unsur yang harus didaya 
gunakan oleh organisasi sehingga menimbulkan 
rasa nyaman, tentram, dan dapat meningkatkan 
hasil kerja yang baik untuk meningkatkan kinerja 
organisasi tersebut.  
Peningkatan perbaikan lingkungan tata ruang 
kerja, membangun keharmonisan hubungan kerja 
sesama karyawan maupun dengan atasan, 
kenyamanan, kerapihan dan terciptanya suasana 
kerja yang kondusif  secara tidak langsung akan 
meningkatkan efektivitas kinerja karyawan. Jika 
lingkungan kerja fisik maupun non fisik 
diperhatikan secara baik dan pegawai merasakan 
rasa nyaman dan aman dalam melaksanakan tugas, 
diharapkan dapat memberikan dampak perubahan 
dalam upaya peningkatan kinerja pegawai 
dilingkungan Kepolisian Resort (POLRES) 
Yahukimo. 
4. Pengaruh Motivasi Kerja, Pengembangan 
Karir dan Lingkungan Kerja secara 
simultan terhadap Kinerja Personil 
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Hasil analisis dengan menggunakan program 
SPSS versi 22.0 for windows diperoleh nilai F 
hitung sebesar 37,245 > 2,336 sedang nilai sig (p 
value) sebesar 0.00. Hal tersebut menunjukkan 
0,000 < 0,05 nilai (sig) = 0,000 < alpha yang 
dipersyaratkan (0,05.), dengan demikian Ha 
diteima dan Ho ditolak, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa, Motivasi Kerja (X1), 
Pengembangan Karir (X2) dan Lingkungan Kerja 
(X3)  secara simultan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Personil personil 
Kepolisian Resort (POLRES) Yahukimo. 
Dari hasil analisis uji hipotesis tersebut, 
memberikan gambaran bahwa Motivasi Kerja dan 
Pengembangan Karir memiliki peranan penting 
dalam upaya peningkatan kinerja personil 
sedangkan Lingkungan Kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja personil,  kondisi ini 
setidaknya menjadi catatan dan perhatian agar 
instansi Kepolisian Resort (POLRES) Yahukimo 
dapat melalukan pemberdayaan lingkungan kerja 
melalui peningkatan perbaikan lingkungan tata 
ruang kerja, membangun keharmonisan hubungan 
kerja sesama karyawan maupun dengan atasan, 
kenyamanan, kerapihan dan terciptanya suasana 
kerja yang kondusif  secara tidak langsung akan 
meningkatkan efektivitas kinerja karyawan. Jika 
lingkungan kerja fisik maupun non fisik 
diperhatikan secara baik dan pegawai merasakan 
rasa nyaman dan aman dalam melaksanakan tugas, 
diharapkan dapat memberikan dampak perubahan 
dalam upaya peningkatan kinerja pegawai 
dilingkungan Kepolisian Resort (POLRES) 
Yahukimo  
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan 
pembahasan, maka dapat disimpulkan sebagai 
berikut: 
1. Motivasi Kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja personil pada 
Kepolisian Resort (POLRES) Yahukimo. 
2. Pengembangan Karir berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja personil pada 
Kepolisian Resort (POLRES) Yahukimo. 
3. Lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja personil pada Kepolisian 
Resort (POLRES) Yahukimo. 
4. Motivasi Kerja, Motivasi Kerja dan 
Lingkungan Kerja Secara secara simultan atau 
secara bersama-sama berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja personil pada Kepolisian 
Resort (POLRES) Yahukimo 
B. Saran 
Berdasarkan kesimpulan di atas, maka 
penulis memberikan saran dan masukan sebagai 
berikut :  
1. Dalam rangka mempertahankan dan 
meningkatkan kinerja personil manajemen dan 
jajaran Kepolisian Resort (POLRES) 
Yahukimo agar tetap menjaga eksistensi dan 
peningkatan motivasi kerja personil dan 
peningkatan kompetensi Sumber Daya Manusia 
sehingga kinerja personil dapat ditingkatkan 
menjadi lebih produktiv. 
2. Diharapkan  manajemen dan jajaran Kepolisian 
Resort (POLRES) Yahukimo dapat menjaga 
dan meningkatkan pola pengembangan karir 
yang sudah berjalan dengan baik, agar menjadi 
motivasi personil dalam meningkatkan 
kinerjanya, melalui pemberian peluang 
promosi jabatan, melakukan rotasi atau mutasi, 
pemberian tanggungjawab Pemberian peluang 
dalam peningkatan jenjang pendidikan serta 
pola pengembangan karir lainnya dalam upaya 
peningkatan kinerja personil. 
3. Dalam upaya peningkatan kinerja pegawai 
dilingkungan Kepolisian Resort (POLRES) 
Yahukimo diharapkan dapat melakukan 
peningkatan perbaikan lingkungan tata ruang 
kerja, membangun keharmonisan hubungan 
kerja sesama karyawan maupun dengan atasan, 
kenyamanan, kerapihan dan terciptanya 
suasana kerja yang kondusif  sehingga 
memberikan rasa nyaman dan aman dalam 
melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya. 
4. Untuk penelitian selanjutnya, peneliti berharap 
agar dapat diteliti variabel-variabel lain dalam 
meningkatkan kinerja personil, diluar variabel-
variabel yang diteliti dalam penelitian ini 
seperti Disiplin kerja, Kompetensi, 
kompensasi, pelatihan dan variabel lain  untuk 
menambah refrensi hasil penelitian 
dilingkungan akademisi khususnya pada 
proram pascasarjana universitas Yapis Papua. 
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